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La presente investigación titulada: “Gestión de Recursos Humanos y su influencia en el 
desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo 
Chimbote 2018”. 
Tiene como objetivo general: Determinar si existe relación entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral. 
 
El tipo de investigación según su finalidad fue sustantiva de nivel correlacional, de enfoque 
cuantitativo, de diseño no experimental: transversal.  
 
La población estuvo formada por 40 trabajadores administrativos de las Oficinas y/o 
Unidades Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, que por ser una población 
pequeña se consideró población censal; la técnica empleada para recolectar información fue 
la encuesta, y los instrumentos de recolección de datos fueron dos cuestionarios (Variable 
Independiente y Dependiente), que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach.  
 
Se llegaron a las siguientes conclusiones: que existe relación directa y significativa positiva 
entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral siendo el p valor obtenido de 
0.000, menor que el valor p tabulado de 0.05; y con una correlación de 0.765. 
 
Lo que quiere decir que a una buena gestión de recursos humanos mejor será el desempeño 
de los trabajadores del Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote. 
 
 






This research entitled: "Human Resources Management and its influence on job performance 
in the Eleazar Guzmán Barrón Hospital of Nuevo Chimbote 2018". 
 
Its general objective is: To determine if there is a relationship between human resources 
management and work performance. 
 
The type of research according to its purpose was substantive correlational level, quantitative 
approach, non-experimental design: transversal. 
 
The population consisted of 100 administrative workers of the Offices and / or Hospital Units 
Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, which, being a small population, was 
considered a census population; the technique used to collect information was the survey, 
and the data collection instruments were two questionnaires, which were duly validated 
through expert judgments and determined their reliability through the Cronbach's Alpha 
statistic. 
 
The following conclusions were reached: that there is a direct and significant relationship 
between the management of human resources and the labor performance, the p value 
obtained being 0,000, lower than the p-tabulated value of 0.05; and with a correlation of 
0.765. 
 
What this means is that the good performance of human resources management will be the 
performance of the Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote Hospital workers. 
 
 
Keywords: Human resources management, decision making, labor performance.
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I. INTRODUCCIÓN 
 
En la actualidad existen diversas entidades públicas del sector salud, en todo el 
territorio peruano las cuales son administradas por su Gobierno Regional de los 25 
Departamentos a nivel nacional que son elegidas mediante el voto popular y estos designan 
a su equipo de gestión para ser los responsables de la administración pública para asumir 
cargos denominados de confianza tal como las Gerencias del ámbito público las altas 
direcciones del entorno que enfoca Salud ya sean servicios básicos de salud también 
conocidos como Redes Asistenciales y nosocomios quienes son llamados popularmente 
Hospitales existente en nuestro territorio de Nivel II-1 y III.  Dichos cargos en su totalidad 
son asumidos por personas que carecen de conocimiento de la gestión pública lo cual implica 
una inapropiada organización, planificación, selección de personal más aún que las altas 
gerencias o direcciones son designados sin tomar en cuenta la necesidad de la entidad 
conjuntamente con población  y por ende no se comprometen en la consecución de las 
brechas que son propósitos del por cual han sido elegidos, lo que genera el descontento por 
parte de los usuarios nombrados con anterioridad el cual viene a ser los servidores y la 
población ancashina. 
La U.E. Hospital Eleazar Guzmán Barrón dependencia del Ministerio de Salud 
(MINSA) ubicada en la comunidad Neo Chimbotana, ámbito del Gobierno Regional de 
Ancash la cual presta asistencia administrativa y sanitaria, esta última en su totalidad a las 
localidades y periferias dependientes establecidas por un órgano de control institucional la 
cuenta con una Alta Dirección, Oficina Administrativa  la cual tiene a su cargo (Unidad de 
Personal, Unidad de Logística, Unidad de Economía) y la Oficina de Desarrollo 
Institucional. Hoy en día la intromisión política en todo aspecto tanto en gestión de recursos 
humanos, contrataciones, compras u otros han sumado a la desorganización de las entidades 
tal como fue mencionado anteriormente el tener recurso no instruido y no tener el perfil 
idóneo, ha implicado incredulidad, servidores sin ánimos de realizar sus funciones 
primordiales el cual se percibe a grandes rasgos en el escaso ejercicio en la práctica diaria 
de sus labores lo que genera el déficit en los indicadores de gestión del nosocomio; y es 
donde no se cumple lo que señala el Ministerio de Salud (MINSA), los servidores tanto 
asistenciales como administrativos en esta generación son el elemento primordial para el 
desarrollo de una institución sea pública o privada desde el personal auxiliar hasta la alta 
gerencia y es por ende que ambos deben estar de la mano desde el cargo funcional inferior 
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al superior ya que sin participación en conjunto de los servidores no se disminuirá las brechas 
y más aun no se alcanzarían las metas que se trazan anualmente.  
Con el avance de hoy de las tecnologías el ser humano se ha vuelto dependiente de los 
dispositivos computarizados sea de forma positiva o negativa y partiendo de esta premisa se 
ha logrado importantes acontecimientos como el desarrollo de entidades que a corto plazo 
mejorando a grandes rangos y en el ámbito de salud el logro de atención oportuna a los 
pacientes de lugares más lejanos del país lo que suscita más oportunidades, es por tal que lo 
mencionado anteriormente conlleva a exponer que en la actualidad y lo que se observó; a 
decir que no existe relación entre sus inconstantes debido a que el recurso humano se 
selecciona de manera directa de los integrantes del partido político al cual pertenece el actual 
equipo de gestión, y no se toma en cuenta la meritocracia.  
Algunos de estos personajes tal como lo describe Cuestas (2016), no cuentan con los 
estudios mínimos que hoy el mercado laboral solicita más aun no cumple el perfil que en el 
manual de funciones y es norma principal que se debe dar cumplimiento según las leyes 
vigentes; inclusive estos personajes asumen áreas las cual son puntos clave para el avance y 
desarrollo de la entidad.  
Cada gobierno entrante a lo largo del tiempo establece este tipo de políticas para el 
progreso de su administración porque ellos intuyen al tener personal conocido de su entera 
confianza puedan resolver la brechas sin cumplir el perfil humano lo cual conlleva a no tener 
un plan de capacitación, proceso de reclutamiento y por tal no se estimule con un plan de 
incentivos laborales según su nivel de desempeño a todo el recurso humano y se continúe 
con la deshumanización, el individualismo y como consecuencia el conformismo. 
Frente a esta problemática suscitada se orienta a conocer el grado de cumplimiento de 
labores siguiendo los ítems de capacitación, selección, incentivos, lo cual permita fortalecer 
e impactar la administración del personal económicamente activo. 
A lo largo de la historia según Losey & Meisinger (2006) se tenía como concepto que 
la dependencia de recurso humano era únicamente la garantización  y ejecución del abono 
de sueldo de los servidores contratados en la entidad lo que en la actualidad ya no se percibe 
de dicha forma porque ahora la unidad de personal busca el desarrollo de las personas a 
través de capacitaciones, incentiva al personal a estar cómodos en su centro de labores 
asignándoles beneficios que los haga crecer profesionalmente además dicha unidad busca 
encontrar al personal capaz de cumplir funciones en áreas que no llegan a cumplir sus metas 
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dar reconocimientos al personal que destaca y más aún gestionar la estabilidad laboral de los 
trabajadores entre otras prioridades que se susciten. 
 
En los estudios de la problemática según Ramos & Calixta (2017) en su faena de 
indagación  de Capacidad Humana y Desempeño Profesional da entender que la elección del 
recurso que ingresa a laboral es de manera inadecuada ya que se hace de forma irregular 
ingreso a la administración sin concurso y sin estudios básicos lo que conlleva al malestar 
de los trabajadores estables en la entidad y lo que busca los autores de esta investigación es 
desarrollar su talento de forma práctica a través del intelecto de cada trabajador. 
En contrastación con el estudio anterior, señala Medina (2017) en su investigación que 
para aumentar el desempeño de sus servidores nombrados es decir personal estable, que 
hacen funciones en las áreas administrativas se realice un plan de capacitación utilizando las 
tecnologías de información vigentes en la actualidad y que de esta manera se realice una 
gestión ágil en el ámbito de la Municipalidad del Santa. 
Así mismo señala Huanca (2012), en su tesis dirigida a la Dirección de Salud de Tacna 
en su área de capacitación, teniendo como variable independiente la calidad del servicio y 
variable efecto el desempeño humano que los servidores en su jurisdicción no tiene los 
conocimientos adecuados para realizar labores donde actualmente lo hacen es por tal al igual 
que el estudio anterior plantea capacitar a todo el personal a su cargo teniendo como 
agregado aplicar estándares de calidad, comunicación y que sobresalte la creatividad de cada 
servidor. 
Para Rojas & Vílchez (2018) en su investigación al puesto asistencial Sagrado Corazón 
de Jesús en la ciudad de Lima el cual tiene como variable causal el talento humano y variable 
dependiente el desempeño laboral busca como prioridad la relación de estas el cual fue como 
materia de estudio 50 servidores asistenciales a través de una encuesta se realizó el estudio 
aplicando enfoques académicos vigentes con la aprobación de metodólogos para el 
cuestionario de la encuestas realizadas además se utilizó el software ágil Software Platform 
Offers Advanced Statistical Analysis popularmente conocido con sus iniciales SPSS donde 
se analiza la data obtenida luego de aplicar las encuestas donde se obtuvo como resultado en 
materia estadística que ambas variables se relacionan de manera directa y que es significativa 
ya que el grado de significancia es p=0,007 y según bibliografía cumple el requisito principal 
de ser menor igual a 0.05 es por tal que se aceptó su hipótesis adicional que indica que hay 
relación entre la variable causal y efecto. 
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La tesis en la Pastelería Miraflores entre Administración humana y rendimiento 
profesional para Ramos (2018) al igual que en el estudio anterior busco encontrar relación 
entre sus variables independiente y dependiente el grado de significancia e identificar si su 
relación es positiva o negativa ya que en su estudio realizado por el autor observo que la 
problemática no es solo en el ámbito de estudio sino en las diversas pastelerías que existen 
en el Perú; así mismo como fuente de agrupamiento fue utilizado la encuesta con preguntas 
cerradas para medir el grado de cumplimiento laboral teniendo como agregado este estudio 
determino el grado de confiabilidad utilizando el método estadístico Alfa de Cronbach y con 
la pruebas de Spearman se adquirió Rho = 0,338 (Positiva Baja) y significancia (p = 0,08 < 
α = 0,05) por tal se rechazó el supuesto nulo y se acogió la probabilidad adicional. 
En la tesis realizada a una red asistencial que ofrece servicios de salud señala Valentín 
(2017) que para aportar al desarrollo humano en cuanto a su gestión y grado de desempeño 
se debe tener como punto de partida la elección de personas competentes y capacitación para 
posteriormente evaluarles y asignarles incentivos que conllevan a estar más comprometidos 
con la entidad donde se realizó el estudio sin la manipulación voluntaria de las variables con 
una muestra de 161 servidores y a diferencia de las investigaciones anteriores en este caso 
se realizó el análisis estadístico Prueba Chi-cuadrado donde se llegó a la conclusión que es 
altamente relevante. 
 
Latorre (2011), en su tesis, en la ciudad de Valencia “La Gestión del capital Humano 
y el Rendimiento Laboral”, llega a deducir que realizando buenas praxis en los servidores su 
relación es altamente positiva en sus variables y además brinda mecanismos para realizar 
con calidad su trabajo lo cual general un alto grado de satisfacción que se ve reflejado en su 
desempeño. 
Morales & Prieto (2013) en su tesis de Artes Gráficas de México de Administración 
de la Aptitud Humana por competencias detalla sobre la creación de un sistema de 
información de gestión en el cual establezca las metodologías a realizar al analizar una 
empresa con un estándar de valores para analizar sus comportamientos teniendo como fuente 
principal la visión y de esta manera no solo analizar las empresas en ámbito de gestión sino 
con el agregado por competencias. 
Según Llano & Rivera (2015) en tesis realizada a la Parroquia Joseguango Bajo de 
Ecuador incidencia del intelecto humano en el desempeño laboral al igual que el estudio 
anterior busca realizar un sistema de información para la mejora de sus labores cotidianas 
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en el comercio de flores, y vencer las brechas las cuales es la socialización, falta de 
incentivos, el no cumplir con los perfiles de trabajador y el no adecuado ambiente laboral. 
Para el estudio se realizó la famosa recolección de datos con una encuesta, en donde se llegó 
a concluir que hay la necesidad de tener un sistema de información para la florería y tenga 
una mejora uniforme en la institución. 
Para Martín (2011) en su investigación Administración del capital Humano y 
obstrucción del Capital Humano Estratégico, se rige particularmente en el grado de intelecto 
del trabajador para medir su potencial el cual contribuye en el avance da la entidad por tal 
sugiere que debe existir un personal que analice las actitudes de los trabajares para así dar 
mejoras en el caso de productividad (incentivo) y se encuentren más satisfechos en sus 
puestos de trabajo. 
Según Zans (2016), en su tesis internacional en México Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de 
UNAM, plantea el análisis estado situacional y su incidencia en el desempeño de sus 
funciones con una muestra de 59 trabajadores siguiendo mecanismos creados por la 
universidad que ese está realizado en el estudio donde opta por que los gerencias y altas 
direcciones sean evaluados para ser considerados  Medianamente favorables y desfavorables 
y prevenir en alto grado decidir individualmente y dar más robustocidad a las de decidir en 
equipo o colectiva. 
Como teorías podemos ilustrar lo siguiente: 
En la actualidad la gestión en la oficina administrativa para algunos autores tales como 
Gómez & Drucker (2015) es la principal base de la entidad, es decir son los trabajadores los 
que toman decisiones y los que realizan la parte operativa de la organización. Por lo tanto, 
el poder decidir es primordial tanto en forma personal como para una entidad es decir una 
persona en su vida cotidiana toma decisiones cualquiera sea el ámbito así mismo las 
empresas que cada vez que va avanzando el tiempo se van modernizando con las 
herramientas tecnológicas que se van implantando a nivel mundial. 
Toma de decisiones: Según Weihrich (2006) es la unión de alternativas para así elegir 
la mejor alternativa ante una problemática a nivel jerárquico tanto en el ámbito laboral o 
cotidiano teniendo como base que para tomar la mejor decisión de debe seguir un 
procedimiento para llegar al éxito. En la actualidad para Popkova, Chesnokova & Morozova 
(2011), desde su punto de vista conlleva ver al mundo de una perspectiva moderna la toma 
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de decisiones como un proceso de creatividad con alto grado de razonamiento para la 
elaboración de planes de gestión. 
De acuerdo al párrafo anterior se puede definir la gestión de recursos humanos 
tomando como referencia a Chiavenato (2006) es la correcta selección de personal que 
cumpla el perfil idóneo que cumpla con la ley vigente en su manual de funciones y al ser 
designados servidores internos o externos de la entidad realicen buenas prácticas y apliquen 
la política técnica. 
Otra definición señala Eslava (2009) conjunto de perspectivas de parte de la alta 
dirección cuya meta principal es darle crecimiento continuo a la entidad y más aún tener 
capacitados a los servidores para tener un ambiente competitivo en todas las áreas 
administrativas y asistenciales. 
Según las definiciones en los párrafos anteriores se deduce que las entidades, para 
obtener sus metas se necesitan una infinidad de medios, y al utilizarlos de forma idónea 
llegaran a conseguir el propósito que toda entidad pública quiere llegar en los periodos de 
gestión establecidos. 
Señala Luna (2015) existen 3 tipos de recursos los cuales son: 
Recursos Materiales : Para Da Silva Xavier & Heinzelmann Reinert (2013) es el 
factor monetario el dispone el gasto e ingreso a una entidad, así mismo la infraestructura de 
cómo está equipado el centro de labores es decir lo que autor quiere dar a entender que el 
recurso material es lo tangible. 
Recursos Técnicos : según el autor Luna (2015) es todo lo que esta norma vigente 
y se realiza la metodología empleada en los documentos de gestión es decir se sigue 
instrucciones para llegar a cumplir la meta trazada. 
Talento Humano : Es la unión de diversos factores como: conocimiento, 
experiencia. Motivación. Intereses Vocacionales. Aptitudes, habilidades, salud y 
Potencialidades. Así mismo referencia Barrick (2006) la adición al talento humano es el 
esfuerzo y actividad humana.  
Según Herrera & Juárez (2015) la administración de recursos humanos y su 
funcionamiento son fundamentales para las organizaciones, la cual consiste en la planeación, 
organización, desarrollo y coordinación, así como también en el control de técnicas capaces 
de promover el desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el 
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales 
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 
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En la actualidad según Zayas (2012), las técnicas de selección del personal tienen que 
ser más subjetivas y más afinadas, determinando los requerimientos de los recursos 
humanos, acrecentando las fuentes más efectivas que permitan allegarse a los candidatos 
idóneos, evaluando la potencialidad física y mental de los solicitantes, así como su aptitud 
para el trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas 
psicométricas y los exámenes médicos. 
 
Funciones de Recursos Humanos: Según Puchol (2012), las funciones varían 
dependiendo del tipo de organización al que pertenezca, donde tiene la capacidad de dirigir 
las operaciones en los distintos departamentos su vez, asesorarlos. Funciones principales: 
Ayudar y prestar servicios a la organización, a sus dirigentes y empleados, describe las 
responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que debe tener la persona 
que lo ocupe, evaluar el desempeño del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo; 
reclutar al personal idóneo para cada puesto, capacitar y desarrollar programas, cursos y toda 
actividad que vaya en función del mejoramiento de los conocimientos del personal, 
finalmente para Mills (2007) se debe poner énfasis en brindar ayuda psicológica a sus 
empleados en función de mantener la armonía entre éstos, además buscar solución a los 
problemas que se desatan entre estos; llevar el control de beneficios de los empleados. 
 
Reclutamiento: Según Berbel (2011) dice que es un conjunto de procedimientos 
orientados a captar candidatos potencialmente capaces de ocupar cargos relevantes dentro 
de la organización. En esencia es un sistema de información mediante el cual la organización 
difunde y ofrece al mercado de recursos humanos las ocasiones de empleo que pretende 
cubrir. 
Fuentes de Reclutamiento: Según Belen (2015) son las siguientes:  
Reclutamiento Externo, este se lleva a cabo cuando convocan a personas ajenas a la 
empresa, para que participen de dicho reclutamiento ya sea disponibles o no disponibles. 
Los cuales son medios de comunicación, agencias de reclutamiento, además para Wayne 
(2005), este mencionado reclutamiento se basa a través de organismos intermedios 
(sindicatos), viajes para reclutamientos a otras localidades. 
8 
 
Reclutamiento Interno, es la determinación de la entidad de cubrir la vacante, a través 
de la reubicación de sus colaboradores, los cuales deben ser ascendidos, transferidos  o con 
promoción, tener en cuenta que según Myers (2019) deben responder al cargo al que han 
sido reubicados. Los cuales son: buena base de datos, seguimiento y evaluación de los 
empleados. Su ventaja más resaltante es el no gasto en sus remuneraciones del nuevo 
servidor debido a que se cuenta con una plaza presupuestada y siguiendo las pautas de Marin, 
Montiel & Ketelhon (2014) este ahorro se invierte en capacitaciones u otros beneficios para 
los servidores activos de la entidad. 
Reclutamiento Mixto, es el que enfoca tanto fuentes internas como fuentes externas de 
recursos humanos. Los cuales para Montes & Gonzales (2010) son inicialmente, 
reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno. 
Desempeño Laboral: Según Gan (2013), afirma que es la ejecución de funciones por 
parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar 
las metas propuestas previamente. Alles (2016) define como piedra angular para desarrollar 
la efectividad y el éxito de una compañía, por esta razón hay un constante interés de las 
empresas por mejorar el desempeño de los empleados a través de continuos programas de 
capacitación.  
Los Enfoques Conceptuales en esta presente investigación son los siguientes: 
La Gestión es Planificar, organizar, dirigir y controlar recursos de una empresa u 
organización agregada la optimización y rentabilidad con el uso de herramientas 
tecnológicas apuntando al logro de resultados. Acción o trámite que, junto con otros, se lleva 
a cabo para conseguir o resolver una cosa Roberts (2008). 
Los recursos humanos de una empresa o human resources en inglés para Werther 
(2015), es un departamento del área de 'Gestión y administración de empresas' que organiza 
y maximiza el desempeño de los funcionarios, o capital humano, con el fin de aumentar su 
productividad.  
El Desempeño laboral, para Padilla (2016) es el rendimiento laboral del trabajador que 
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo el cual permite demostrar su 
idoneidad y facilita en la toma de decisiones en el ámbito de Recursos Humanos. Así mismo 
según Judge (2016) la satisfacción laboral es la calidad del servicio que brinda un servidor 
en una entidad pública o privada y tiene implicancia en las metas trazadas por la institución. 
Finalmente en la modernidad según Shankar (2019) medir el desempeño es una herramienta 
primordial que ayuda categóricamente a la comunicación entre el jefe y los servidores, lo 
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cual proporciona beneficios extraordinarios para las entidades así mismo a lograrse este 
objetivo las entidades del estado son beneficiarios de bonificaciones extraordinarias lo cual 
es un crecimiento idóneo para el servidor y la institución. 
 
Ante lo expuesto el presente trabajo de investigación se formula el problema de 
investigación de la siguiente manera: 
¿De qué manera la gestión de recursos humanos influye en el desempeño laboral del 
personal de la U.E. Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote 2018? 
La presente tesis se justifica tecnológicamente porque se utilizará herramientas 
tecnológicas que sean beneficiosas para la entidad y así solucionar lo problemática planteada 
con nuevas técnicas y así poder tomar mejores soluciones para esta entidad pública. Así 
mismo será operativa por lo que incluye a todo el personal de la entidad sean estos 
administrativo o asistenciales; los cuales son fuentes importantes para la elaboración del 
mencionado proyecto que a su vez será de fácil manejo, confiable y libre de errores. Además, 
beneficiara económicamente porque el desarrollo de este modelo de gestión es factible para 
la entidad y mejorara el reclutamiento de todo el personal lo que generaría ahorros 
importantes para la organización teniendo un tiempo de recuperación del capital invertido a 
corto plazo; y social para este establecimiento de salud pues contribuirá con el desarrollo del 
Unidad de RRHH y a su vez a toda la entidad obteniendo beneficios indirectos como: 
competitividad, eficiencia y orden. 
Así mismo el presente trabajo de investigación se formula el objetivo principal y los 
objetivos específicos de la siguiente manera: 
Dentro del Objetivo General se detalla de la forma siguiente: 
Determinar de qué manera la gestión de recursos humanos influye en el desempeño 
laboral del personal de la Unidad Ejecutora EGB de Nuevo Chimbote 2018 
Además, Objetivos Específicos de la siguiente manera:  
Determinar de qué manera el proceso de selección de personal influye en el desempeño 
laboral del personal de la Unidad Ejecutora de Salud II-1. 
Determinar de qué manera el proceso de capacitación con las nuevas tecnologías de 
información influye en la ocupación profesional de los servidores de la Unidad Ejecutora de 
Salud II-1 Nuevo Chimbote 2018. 
Determinar de qué manera el incentivo laboral influye en el rendimiento laboral del 
personal del Hospital de Nuevo Chimbote 2018. 
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Finalmente incluir objetivos descriptivos tal como se detalla a continuación 
Identificar el nivel de gestión de recursos humanos en el Hospital EGB. 
Identificar el nivel de desempeño laboral en el Hospital EGB. 
En consecuencia, la hipótesis se redacta de la siguiente manera: 
La gestión de recursos humanos influye significativamente en el desempeño laboral 







La metodología seleccionada en el presente estudio fue de supuesto metódico, donde 
señala Wizemann (2015) el supuesto metódico explora las hipótesis inicia dentro de un 
proceso de afirmaciones para luego ser analizadas e interpretadas para su refutación o 
confirmación, es por tal que el en presente estudio se buscó demostrar que la variable causal 
gestión del capital humano influya categóricamente en el ejercicio laboral de la Unidad 
Ejecutora de Nuevo Chimbote II-1. 
 
Otra definición a metodología a utilizar nombrada en el párrafo anterior según Popper 
(2015) a través de un proyecto organizado acreditar conjeturas o supuestos es por ello la 
investigación pasa por una fase de inicio y final el cual es el la observación y análisis de la 
investigación respectivamente. Esta investigación es la influencia que tiene la variable 
independiente administración del capital humano con el rendimiento laboral mencionado 
con anterioridad, y se obtuvo como fuentes de análisis al problema de estudios de diversas 
teorías, donde se investigó el estado situacional del mencionado nosocomio y en 
consecuencia se aplicaron técnicas de agrupar datos para constituir la muestra de hipótesis y 
así relacionar las variables y objetar la hipótesis nula. 
 
2.1 Tipo y Diseño de Estudio 
 En la investigación que se está estudiando se basó en el estudio no experimental 
porque no se manipularan las variables según lo que indica Tomas Sánchez (2018) define el 
diseño no experimental, la idea principal de este método es que se basa en la observación de 
las variables y con la ayuda de software estadístico se llega a una Interpretación significativa 
para la aprobación del estudio realizado. 
 
 Según Tomas Sánchez (2018), también define al estudio no experimental como 
observación en un limitado tiempo de la representación de las variables, es decir recordar en 
un instante lo que está sucediendo y con esta idea fue que también se está estudiando la 
presenta investigación ya que el análisis se dio en un tiempo determinado al realizar la 
encuesta y al recolectar la información para que la variable independiente tenga incidencia 
en la variable efecto del centro de salud en estudio. 
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 Por último, resaltar que la presente tesis es correlación ya que su principal meta es 
establecer vínculo entre la variable causal y efecto. Según el autor mencionado en párrafos 
anteriores y Rey & Ramil (2007) este tipo de relación vinculan dos o más variables en un 
tiempo limitado, es por tal se planteó especificar la gestión del capital humano en el ejercicio 
laboral como requisito primordial además de la especificación de cada variable.  
 
2.2 Operacionalización de variables 
 Señala Bridgman (2018) que en la actualidad existe dos tipos de variables la cual son 
importantes para un estudio de investigación las cuales son independiente o causal que se 
define que no depende otra para poder relacionarse en otras palabras es la variable controlada 
caso contrario con la variable dependiente o efecto que necesita de otra variable es decir es 
la variable que se explora y se mide. 
 
- En la presente tesis la variable causal es gestión de recursos humanos la cual se 
define administración del capital humano que tiene como meta principal reducir sus 
brechas institucionales. 
 
- La variable efecto es desempeño laboral en la presente tesis la cual se define como 
rendimiento de cada servidor a nivel laboral para que de esta manera sea evaluado sus 
actitudes y debilidades a nivel institucional. 
 
Figura 1:  





  r 
M: Muestra 
O1 : Variable Independiente 
O2 : Variable Dependiente 
r : Correlación de Variables 
M : Muestra  
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Operacionalización de las variables 
 
Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 






desarrollo y coordinación, 
así como el control de 
técnicas capaces de 
promover el desempeño 
eficiente del personal, a la 
vez que la organización 
representa el medio que 
permite a las personas que 
colaboran en ella alcanzar 
los objetivos individuales 
relacionados directa o 
indirectamente con el 
trabajo. 
Administración del capital 
humano que tiene como 
meta principal reducir sus 
brechas institucionales. 
Selección de Personal 



















- Desarrollo de 
programas de TI. 
11-12-13-14 
- Evaluación de 
Capacitaciones. 
15-16-17 




- Productividad 19-20-21-22-23 
- Calidad de trabajo 24-25-26-27-28-29 
Desempeño 
Laboral 
Ejecución de las funciones 
por parte de los empleados 
de una organización de 
manera eficiente, con la 
finalidad de alcanzar las 
metas propuestas 
previamente establecidos. 
Rendimiento de cada 
servidor a nivel laboral 
para que de esta manera 
sea evaluado sus actitudes 




- Presentación  30-31-32 
- Creatividad 33 





- Sabiduría del 
trabajo 
40-41 
- Cualidad 42-43 
- Exactitud 44 
- Liderazgo. 45-46 
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2.3 Población, muestra y muestreo  
 
Población, conformada por 101 servidores los cuales realizan funciones administrativas en 
la U.E. Hospital Regional Eleazar Guzmán Barrón. 








Servidores con funciones 
Administrativas de U.E. 
Hospital Regional Eleazar 
Guzmán Barrón. 
87 24 101 
 
 Muestra, según Fernández (2014) define la muestra como un subconjunto de la 
totalidad es decir la población es la parte global y la muestra una parte del estudio que se 
quiere realizar, además la muestra a tomar como referencia son los componentes 
fundamentales de la población. 
 
 Es por tal en la presente investigación se analizara 40 servidores de las áreas 
administrativas que tienen un alto grado de toma de decisiones. (Dirección Ejecutiva, 
Dirección Administrativa, Oficina Planeamiento y Presupuesto, Oficina de Desarrollo 
Institucional) 
 
 Servidores Administrativos con alto grado de toma de decisiones de U.E. Hospital 
Regional Eleazar Guzmán Barrón. 
 
Descripción de Oficina Total 
Dirección Ejecutiva 4 
Oficina de Dirección Administrativa 
(Unidad de Personal, Logística y Finanzas) 
14 
Oficina de Planeamiento y Presupuesto 10 
Oficina de Desarrollo Institucional 12 




 Muestreo, se considera un muestreo no probabilístico, dirigido a los trabajadores del 
ámbito de estudio el cual es el Hospital Neo Chimbotano, por tanto la designación del 
subgrupo, no depende la perspectiva, sino a juicio del investigador. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 Se realizó la reelección de información tal como se muestra en la siguiente tabla 
detallada: 
 
Tabla 1:  
Instrumentos y Técnicas  

















FUENTE: Gómez M. (2006) 
 
Validación y confiabilidad del instrumento 
 
Validación, según Silva (2015) define la validez como una herramienta primordial para saber 
la medición de la variable en estudio, el cuestionario tiene 46 ítems los cuales 29 
corresponden a la variable causal y las restante a la variable efecto, los que con anterioridad 
fueron evaluados por metodólogos con experiencia en la rama donde dieron el visto bueno 
y el consentimiento de aplicarlos en la entidad de salud. 
 
Confiabilidad, según Hernández, Baptista & Brain (2006) la idea principal de confiabilidad 
según su terminología es que la variable en estudio sea confiable para proceder a estudios 
superiores y tener un análisis ideal de lo que se está investigando es por tal que en la presente 
tesis se tomó como fuente de inicio 20 servidores administrativos y con la contribución del 
software informático, se obtuvo la valorización del Alfa de  0.958 y 0.781 para las 
inconstantes independiente y dependiente respectivamente donde se observa que es 
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altamente confiable ya que su valoración es cercano a uno, y en consecuencia brinda un 
sustento positivo para continuar con la investigación. 
 
2.5 Procedimientos 
La agrupación de datos fue a través de un cuestionario con preguntas cerradas con 
escala de Likert a los 40 servidores administrativos, donde se procedió como primer paso 
autorización a la entidad con una solicitud emitida a la alta dirección, como segundo paso 
recibir la aceptación de la solicitud, para culminar se realiza la aplicación del cuestionario 
que como máximo a 20 servidores. Posteriormente se realizara el análisis de confianza a los 
resultados obtenidos y al tener estos resultados positivos se aplicara la encuesta a la muestra 
establecida en la presente investigación. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
En la investigación se realizará el estudio estadístico con el software SPSPS versión 
21, una vez de haber recolectado la información se consolida y es digitada a una tabla de 
cálculo para validar si los datos registrados cumplen con las características establecidas de 
la encuesta aplicada al hospital de nuevo Chimbote. 
Una vez registrados los datos en el software estadísticos se procede a analizar la 
confiabilidad para las variables que está siendo estudio donde se obtuvo la valorización 
siguiente: 
Variable Independiente: 0.965 y Variable Dependiente: 0.781 
De los datos obtenidos en el párrafo anterior se visualiza que son confiables por ser 
cercanos al valor de la unidad. Para finalizar para la deliberación de la hipótesis se realizará 
el estudio con el coeficiente de SPEARMAN. 
 
2.7 Aspectos éticos 
El presente juicio cumple las reglas normadas por la Universidad Cesar Vallejo Filial 
Chimbote de tal manera que los datos recolectados fueron registrados de forma verídica 
respetando los estándares vigentes. Desde el inicio del presente estudio se siguió con todos 
los formalismos como es solicitar autorización al centro de labores para el estudio de la 
presente investigación y por último de los servidores administrativos encuestados sus datos 






Análisis e Interpretación de la variable Causal y sus dimensiones 
 
Gestión de recursos humanos 
 
Tabla 2:  
Resultado de la Variable Causal 
  Frecuencia Porcentaje 










 Total 40 100.00 


















Figura 1:  
Resultado de la variable Causal 
 
Interpretación 
De la figura mostrada N°02 se detalla el comportamiento de la variable independiente 
después de haber realizado la recolección de datos, se visualiza que el nivel medio prevalece 
con un porcentaje de 55% sobre los demás niveles considerados en el presente estudio por 
lo que se deduce según Tabla N°2 que 22 servidores predominan con respecto a la variable 
de los servidores administrativos. 
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DIMENSIONES DE LA INCONSTANTE INDEPENDIENTE 
 
Selección de Personal 
 
Tabla 3:  
Resultado de la variable causal en Seleccion de Personal 
  Frecuencia Porcentaje 










 Total 40 100.00 
 






















Figura 2:  




De la figura mostrada N°03 se detalla el comportamiento de la dimensión 1 sobre la 
variable independiente, después de haber realizado la recolección de datos se visualiza que 
el nivel medio prevalece con un porcentaje de 35% sobre los demás niveles considerados en 
el presente estudio por lo que se deduce según Tabla N°3 que 14 servidores predominan con 
respecto a la dimensión de selección de personal. 
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Capacitación de Personal mediante tecnologías de información 
 
Tabla 4:  
Resultado de la variable independiente en Capacitación de Personal 
  Frecuencia Porcentaje 
Capacitación de Personal 











 Total 40 100.00 




















Figura 3:  




De la figura mostrada N°04 se detalla el comportamiento de la dimensión 2 sobre la 
variable independiente, después de haber realizado la recolección de datos se visualiza que 
el nivel bajo prevalece con un porcentaje de 60% sobre los demás niveles considerados en 
el presente estudio por lo que se deduce según Tabla N°4 que 24 servidores predominan con 






Tabla 5:  
Resultado de la variable causal en Incentivo Laboral 











 Total 40 100.00 




















Figura 4:  
Resultado de la variable causal en Incentivo Laboral 
 
Interpretación 
Según ilustración mostrada N°04 detalla el comportamiento de la dimensión 3 sobre 
la variable independiente, después de haber realizado la recolección de datos se visualiza 
que el nivel alto prevalece con un porcentaje de 50% sobre los demás niveles considerados 
en el presente estudio por lo que se deduce según Tabla N°5 que 20 servidores predominan 






Tabla 6:   
Resultado de la variable ejercicio profesional 











 Total 40 100.00 























Resultado de la variable ejercicio profesional 
 
Interpretación 
De la figura mostrada N°05 se detalla el comportamiento de la variable dependiente 
después de haber realizado la recolección de datos, se visualiza que el nivel medio prevalece 
con un porcentaje de 60% sobre los demás niveles considerados en el presente estudio por 
lo que se deduce según Tabla N°6 que 24 servidores predominan con respecto a la variable 
de ejercicio profesional. 
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE EFECTO. 
 
Calidad de Trabajo 
Tabla 7:  
Resultado de la variable dependiente en calidad de trabajo 
  Frecuencia Porcentaje 










 Total 40 100.00 





















Figura 6:  




De la figura mostrada N°06 se detalla el comportamiento de la dimensión 1 sobre la 
variable dependiente, después de haber realizado la recolección de datos se visualiza que el 
nivel medio prevalece con un porcentaje de 40% sobre los demás niveles considerados en el 
presente estudio por lo que se deduce según Tabla N°7 que 16 servidores predominan con 




Trabajo en Equipo 
Tabla 8:  
Resultado de la variable efecto en trabajo en equipo 
  Frecuencia Porcentaje 










 Total 40 100.00 




















Figura 7:   





De la figura mostrada N°07 se detalla el comportamiento de la dimensión 3 sobre la 
variable dependiente, después de haber realizado la recolección de datos se visualiza que el 
nivel medio prevalece con un porcentaje de 45% sobre los demás niveles considerados en el 
presente estudio por lo que se deduce según Tabla N°8 que 18 servidores predominan con 





Gestión de recursos humanos y desempeño técnico  
Tabla 9:  























Figura 8:  
 Tabla Cruzada Gestión de Recursos Humanos y Rendimiento 
Interpretación 
De la ilustración mostrada N°08 detalla el comportamiento después de haber realizado 




Bajo Medio Alto 
Gestión de Recursos 
Humanos 
Bajo 
Recuento 2 4 0 6 
% dentro de 
Desempeño Laboral 
20,0% 16,7% 0,0% 15,0% 
Medio 
Recuento 6 14 2 22 
% dentro de 
Desempeño Laboral 
60,0% 58,3% 33,3% 55,0% 
Alto 
Recuento 2 6 4 12 
% dentro de 
Desempeño Laboral 
20,0% 25,0% 66,7% 30,0% 
Total 
Recuento 10 24 6 40 
% dentro de 
Desempeño Laboral 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
25 
 
sobre los demás niveles considerados en el presente estudio por lo que se deduce según Tabla 
N°9 en el cruce de las variables estudiadas. 
 
CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Supuesto General 
H0: La gestión del capital humano no contribuye significativamente en el rendimiento 
laboral del personal del Hospital Regional categoría II-1 
 
H1: La gestión del capital humano contribuye significativamente en el rendimiento 
laboral del personal del Hospital Regional categoría II-1 
 
Tabla 10:  
Prueba de Spearman para la hipótesis general 












Figura 9:  
Gráfico de Dispersión Simple de Variables 
Correlaciones 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 






En el esquema mostrado en el párrafo anterior Tabla N°10 se detalla el factor de 
Correlación es positiva alta entre la variable causal y variable efecto. Es decir, que: la 
relación es directa (Rho= 0,765); y estadísticamente significativa, siendo el valor de (p = 
0,000 <= 0.05); se aprueba el supuesto alternativo. Lo que representa que la variable gestión 
de capital humano con el rendimiento laboral tiene relación alta según apreciación de los 
servidores del Hospital Regional categoría II-1. El valor de la correlación fue de 
0.765(Correlación positiva).  
 
Tabla 11:  
Prueba de Chi-cuadrado de Hipótesis General 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 302,222a 209 ,000 
Razón de verosimilitudes 160,246 209 ,995 
Asociación lineal por lineal 18,119 1 ,000 
N de casos válidos 40   
 
FUENTE: IBM SPSS Statistics 21 
 
Interpretación 
De los esquemas mostrados en el párrafo anterior se deduce que tanto la variable 
independiente como la dependiente no solo hay correlación, también existe causalidad entre 








Correlación Supuesto Particular 1 
 
H0: La selección de servidores no influye altamente en el Ocupación Laboral del personal 
del Hospital Nivel II-1 de Nuevo Chimbote. 
H1: La selección de personal influye transcendentalmente en el Ocupación Laboral del 
personal del Hospital Nivel II-1 de Nuevo Chimbote. 
 
Tabla 12:  


















En el esquema mostrado en el párrafo anterior Tabla N°12 se detalla el factor de 
Correlación es positiva media en la dimensión de elección de Servidores y la inconstante 
dependiente. Es decir, que: (Rho= 0,531); y estadísticamente significativa, siendo el valor 
de (p = 0,000 <= 0.05); se aprueba el supuesto alternativo. Lo que representa que la 
dimensión selección del personal con el Ocupación Laboral tiene relación alta según 
apreciación de los servidores del Hospital Nivel II-1 DE Nuevo Chimbote, 2018. El valor de 
la correlación fue de 0.531(Correlación positiva).  
 
Correlaciones 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
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Correlación Supuesto Particular 2 
 
H0: El proceso de capacitación con las nuevas tecnologías de información no influye 
significativamente en el Ejercicio Laboral del personal de la Unidad Ejecutora de Salud. 
H1: El proceso de capacitación con las nuevas tecnologías de información influye 
significativamente en el Ejercicio Laboral del personal de la Unidad Ejecutora de Salud. 
 
Tabla 13:  















En el esquema mostrado en el párrafo anterior Tabla N°13 se detalla el factor de 
Correlación es positiva media entre la dimensión Capacitación de Personal y variable 
dependiente. Es decir, que: la relación es directa (Rho= 0,673); y estadísticamente 
significativa, siendo el valor de (p = 0,000 <= 0.05); se aprueba el supuesto alternativo. Lo 
que representa que la dimensión Capacitación de Personal con el ejercicio laboral tiene 
relación alta según apreciación de los servidores del Hospital Regional de Nuevo Chimbote. 


















Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 




Correlación Supuesto Particular 3 
 
H0: El incentivo laboral no influye transcendentalmente en el Ocupación Profesional del 
personal de la U.E. Hospital Regional. 
H1: El incentivo laboral influye transcendentalmente en el Ocupación Profesional del 
personal del Hospital Regional. 
 
Tabla 14:  

















En el esquema mostrado en el párrafo anterior Tabla N°14 se detalla el factor de 
Correlación es positiva alta entre la dimensión Incentivo Laboral y variable dependiente. Es 
decir, que: la relación es directa (Rho= 0,828); y estadísticamente significativa, siendo el 
valor de (p = 0,000 <= 0.05); se aprueba el supuesto alternativo. Lo que representa que la 
dimensión selección del personal con el Ocupación Profesional tiene relación alta según 
apreciación de los servidores del Nosocomio Ancashino. El valor de la correlación fue de 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 




El desarrollo de la reciente labor tiene como finalidad general “limitar como la gestión 
del capital humano influye en la ocupación profesional del personal del centro asistencial de 
Nuevo Chimbote, después de haber aplicado entrevista, se ha obtenido resultados que en este 
capítulo se serán sometidos a discusión. 
Se logró demostrar que la variable causal influye en el ejercicio profesional y tienen 
afinidad axiomática con los servidores del Hospital Regional, así mismo una valorización de 
0.000, por lo que se garantizó el supuesto de estudio. Donde determinó que variable 
independiente alcanzo un estándar con el 55.00 %, como también el estudio dependiente 
ejercicio laboral logro un nivel tolerable del 60.00%. 
Según el estudio del objetivo particular 1: Medir como el proceso de selección de 
personal influye en el ejercicio profesional del personal de la U.E. Hospital Regional Neo 
Chimbotano, donde registró como resultado de correlaciones no paramétricas según el 
software informático de probabilidades que el coeficiente transcendental de cual cumple el 
requisito para contrastar la hipótesis nula y permite interpretar que existe una relación 
positiva y significativa de la influencia de selección de personal con el desempeño laboral 
en Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote 2018. En consecuencia 
comparando con un trabajo de investigación similar efectuó Ramos (2018) en su 
investigación sobre “Gestión del talento humano y desempeño laboral en la Pastelería 
Miraflores S.A.C.” con dicho estudio concluye lo siguiente en la dimensión selección tiene 
una directa relación con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera 
positiva moderada. 
Según el estudio del propósito específico 2: Determinar cómo el proceso de 
capacitación con las nuevas tecnologías de información influye en la variable dependiente 
de los servidores del Hospital Eleazar de Nuevo Chimbote 2018, se registró como resultado 
de correlaciones no paramétricas según el software informático probabilístico que la 
valorización de Spearman Rho=0.673 y un grado trascendental de p=0.00 el cual es menor 
o igual a 0.05 el cual cumple el requisito principal para contrastar la hipótesis nula y permite 
interpretar que se corrobora un grado valorativo de la influencia de capacitación de personal 
con tecnologías de información con la ocupación técnica de sus labores en Hospital de Nuevo 
Chimbote 2018. En consecuencia comparando con un trabajo de investigación similar 
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efectuó Muñoz (2017) en su investigación sobre “Gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 
2016” con dicho estudio concluye lo siguiente en la dimensión de desarrollo institucional 
tiene una directa relación con el desempeño laboral en la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales 2016, de manera positiva con trascendente grado de p= .000 y correlación alta 
0.990. 
Según el objetivo descriptivo de gestión del capital humano en similitud con el trabajo 
de investigación de Valentín (2017) realizada a una red asistencial del departamento de 
Ancash, se analiza la no identificación del capital humano debido a las malas prácticas en la 
elección idónea del personal para ocupar un cargo funcional en la dependencia de salud se 
prefiere tomar como punto de partida las ordenes políticas las malas denominaciones cargos 
de confianza cuando estas personas no tienen conocimiento alguno de la administración 
pública e ingresan a las entidades de manera directa, opción que en la actualidad es observada 
más aun sancionada porque la normativa vigente señala que para ingresar al sector público 
obligatoriamente las personas seleccionadas deben ser evaluados mediante un concurso 
abierto al público en general en aras de la transparencia, e implantando el nuevo régimen 
entrante que es la del SERVIR el cual evalúa a los servidores públicos y privados el 
rendimiento laboral en los cargos que realizan sus funciones o tareas primordiales. 
Así mismo para lograr un impacto en el rendimiento de labores se necesita tener 
motivados a todos los servidores de la entidad en todo su ámbito para así llegar a tener un 
trabajo en equipo y calidad, que se sientan comprometidos e intuyan que su centro de labores 
como si fuera su propio negocio que si no aportan para su mejora no podrán lograr sus 
objetivos tanto personales como instituciones tal como lo señala Zans (2016) en su 
investigación a la Universidad de México.  
Para identificar el desempeño laboral según Santana & Ramírez (2013) de forma más 
relevante se debe conforma en los integrantes de la alta dirección de la entidad comisiones 
para la evaluación permanente de los servidores tal como en la actualidad lo está realizando 
el SERVIR, con su evaluación de diagnóstico a través de un sistema integrado el cual 
consiste hacer una pre evaluación y ver en nivel nos encontramos como gestores en el capital 
humano y tener como punto de partida que grado de conocimiento se tiene para luego realizar 
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un plan de capacitación para tener conocimiento pleno en todo el ámbito de recursos 
humanos. 
Con esta alternativa mencionada en el párrafo anterior también se adiciona realizar 
comisiones y directivas para implementar un incentivo laboral según Gale (2001) abarca a 
todos los trabajadores con cargos funcionales de responsabilidad de área ya que hoy en día 
los que se llevan los créditos o felicitaciones por una gestión realizada es solo el encargado 
de unidad u oficina; y se deja de lado la parte operativa que es importante para el logro de 
metas institucionales y así se deje implantado la evaluación de resultados es decir cumplo 
mis funciones de manera efectiva y responsable; es recompensado con un reconocimiento 
de felicitación más un incentivo remunerativo. 
Así mismo lo que señalan los autores tales como Lewis (2006) y Lazati (2013) de 
diferentes estudios de investigación para la planificación y el control del talento humano se 
intuye que para lograr un nivel creciente en el tiempo se debe analizar los puntos críticos 
que a lo largo de cada gestión de gobierno está varia y repercute en el no avance institucional 
de las entidades como por ejemplo según Lewis (2006) no se sigue un plan del gobierno 
saliente al ingresar los nuevos gobernantes registran nuevas metas a lograr lo que genera más 
atraso y descontento por parte de la población. Es por consiguiente para mejorar en todo el 
ámbito de recurso humano y rendimiento laboral se debe tener como punto de partida a todos 
los servidores sean de la alta dirección, parte operativa u otra función que realicen. 
Se debe analizar el nivel socioeconómico y psicológico de todo el personal y así 
obtener como otro ítem de evaluación si su rendimiento laboral influye en estos factores tal 
como lo señala Barrick & Mount (2006) y tomar medidas inmediatas para realizar 
lineamientos en la mejora continua de los niveles mencionados y no afecte en su desempeño. 
Finalmente lo que señala Judge (2016) indica que se debe normalizar las escalas 
remunerativas para el personal administrativo en el rubro de salud y así tener más motivados 
a todos los servidores además agilizar el tránsito al régimen de servir que en el ámbito 
privado la gran mayoría se encuentra bajo esas condiciones, así mismo se debe aplicar en 
todas las gestiones entrantes o salientes el énfasis político como el técnico para la 





A continuación, se presenta que de la obtención significativa en relación a las variables de 
estudio y rechazando las hipótesis que indicaban la no relación de las variables, se 
detallan las siguientes conclusiones: 
Primera: La variable independiente influye en la variable dependiente del estudio realizado 
al hospital regional de nuevo Chimbote.  
Segunda: Se determinó que existe relación positiva y grado de significancia entre la 
selección de personal y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Regional 
de Nuevo Chimbote, con valorizaciones en significancia y coeficiente Rho de 0.000 y 
0.531 respectivamente por lo que se finaliza que se aprueba la hipótesis opcional. 
Tercera: Mediante correlaciones no relativas con el programa informático de soluciones 
estadísticas se obtuvo que se halla concordancia positiva y grado de significancia entre 
la capacitación de personal con tecnologías de información y la ocupación profesional 
de los servidores del Hospital Neo Chimbotano con valorizaciones en significancia y 
coeficiente Rho, de 0.000 y 0.531 respectivamente por lo que se finaliza que se aprueba 
la hipótesis alterna. 
Cuarta: Se objeta el supuesto nulo entre la dimensión del incentivo y el ejercicio laboral de 
los servidores del Hospital Regional de Nuevo Chimbote, por obtención de 
valorizaciones relevantes en la significancia de 0.000 y en el coeficiente de Rho de 






Para la elaboración de recomendaciones se basa en la obtención de los resultados positivos 
que son producto del análisis estadístico realizado con las herramientas informáticas 
que son fuente tecnológica actual y se detalló lo siguiente:  
 
Primera: Debido el grado de significancia positiva alta en su correlación de Spearman 
utilizando como fuente el software SPSS Versión 21, se recomienda que la alta 
dirección del Hospital Eleazar Guzmán Barrón, en coordinación con todos los 
implicados en decidir el futuro de las gestiones administrativas y políticas un proyecto 
de renovación de desempeño de las funciones de los servidores; es decir no realizar 
trabajos en grupo sino en equipo, tanto en el campo asistencial como administrativo 
ya que si ambos no realizan coordinaciones para las mejoras de sus servicios no se 
lograra un nivel alto de desarrollo. En tanto para el proceso de selección de nuevos 
servidores para la entidad se debe llevar a cabo con concurso publico cumpliendo el 
perfil que requiere los departamentos de salud o las oficinas administrativas, 
referenciándose siempre como medida principal la meritocracia. 
Segunda: Así mismo lo mencionado en el párrafo anterior se recomienda a las oficinas 
competentes en la mejora de la entidad ofrecer escenarios aptos tal como dice los 
órganos especialistas en el crecimiento de la entidad y así los servidores muestre 
efectividad en el ejercicio de sus funciones y se resalte una mejora en su rendimiento 
laboral. 
Tercera: Y por ultima se recomienda una vez implementado la mejora en el proceso de 
selección, se conforme una comisión formalizando como una resolución directoral 
para que le asigne funciones de supervisar los progresos de acuerdo a las metas 
planificadas por la entidad y ante una eventualidad o contingencia se puedan establecer 
acciones correctivas inmediatas, tomando en cuenta las fortalezas encontradas para 
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ANEXOS 
ANEXO 1: Matriz de consistencia 

















Determinar la relación 
entre la gestión de 
recursos humanos y el 
desempeño del personal 
de la U.E Hospital 
Regional Eleazar Guzmán 
Barrón 
General 
Hi: Existe relación significativa y 
positiva entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño del 
personal de la U.E Hospital 
Regional Eleazar Guzmán Barrón 
Ho: No existe relación significativa 
y positiva entre la gestión de 
recursos humanos y el desempeño 
del personal de la U.E Hospital 






- Requisitos del 
Puesto Laboral. 
1-2-3-4-5 Es la planeación, organización, 
desarrollo y coordinación, así como 
el control de técnicas capaces de 
promover el desempeño eficiente 
del personal, a la vez que la 
organización representa el medio 
que permite a las personas que 
colaboran en ella alcanzar los 
objetivos individuales relacionados 
directa o indirectamente con el 
trabajo. 
Entre sus funciones principales de 
recursos humanos se destaca lo 
siguiente: 
- Ayudar y prestar servicios a 
la organización, a sus 
dirigentes, gerentes y 
empleados. 
- Describe las 
responsabilidades que 
definen cada puesto laboral y 
las cualidades que debe 
tener la persona que lo 
ocupe. 
- Evaluar el desempeño del 
personal, promocionando el 


















- Técnicas de 
Selección 
6-7-8-9-10 











Evaluar de qué manera el 
proceso de selección de 
personal se relación con el 
desempeño del personal 
de la U.E Hospital 





Hi: Existe relación significativa 
entre selección de personal y 
desempeño laboral en U.E Hospital 
Regional Eleazar Guzmán Barrón  
Ho: No existe relación significativa 
entre selección de personal y 
desempeño laboral en U.E Hospital 
Regional Eleazar Guzmán Barrón 







Incentivo Laboral - Productividad 19-20-21-22-23-24-
252-26-27-28-29 
- Calidad de 
trabajo 
30-31 
Determinar de qué manera 
el proceso de capacitación 
con las nuevas 
tecnologías de 
información se relaciona 
con el desempeño del 
personal de la U.E 
Hospital Regional Eleazar 
Guzmán Barrón 
Hi: Existe relación significativa 
entre proceso de capacitación de 
nuevas técnicas y desempeño 
laboral en U.E. Red de Salud 
Pacífico Sur. 
Ho: No existe relación significativa 
entre proceso de capacitación de 
nuevas técnicas y desempeño 
laboral en U.E Hospital Regional 







32-33 Ejecución de las funciones por parte 
de los empleados de una 
organización de manera eficiente, 
con la finalidad de alcanzar las 
metas propuestas previamente 
establecidos. 
A. Reclutamiento externo 
Es reclutar, atraer personas ajenas 
a la empresa, para que participen 
de ella, ya sea personas 
disponibles o no disponibles 
aplicados a otras empresas. 
B. Reclutamiento externo 
Es la determinación de la 
entidad de llenar la vacante, a 
través de la reubicación de sus 
empleados, los cuales deben ser 
ascendidos (movimiento vertical) o 
transferidos (movimiento 
horizontal) o con promoción 
(movimiento diagonal), hay que 
tener en cuenta que las 
Personas respondan al cargo al 
que han sido trasladados. 
- Creatividad 34-35-36 




Medir de qué manera el 
incentivo laboral se 
relaciona con el 
desempeño del personal 
de la U.E Hospital 
Regional Eleazar Guzmán 
Barrón 
 
Hi: Existe relación significativa 
entre el incentivo y desempeño 
laboral en U.E Hospital Regional 
Eleazar Guzmán Barrón. 
Ho: No existe relación significativa 
entre el incentivo y desempeño 
laboral en U.E Hospital Regional 






- Calidad y 
Cantidad 
43-44 
- Exactitud 45 





  r 
40 
   
ANEXO 2: Instrumentos 
- Instrumentos de Recolección de Datos 
Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en la casilla 
correspondiente de cada pregunta, según considere conveniente sobre su modo de pensar y sentir 
concernidas a sus actividades en el trabajo. 
Dónde: 
(1) Nunca       (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre 
Gestión de Recursos Humanos 
N° 
ÍTEMS 
í 2 3 4 5 
Selección de Personal 
1 
¿Para el proceso de planificación la entidad considera los 
documentos internos de gestión, normativas legales y 
sistemas de recursos humanos? 
     
2 
¿Las estrategias de la Unidad de Recursos Humanos se 
encuentran alineadas con los objetivos de la entidad? 
     
3 
¿La entidad evalúa las necesidades reales de personal para 
cubrir requerimientos de las Unidades y Oficinas? 
     
4 
¿Se elabora los perfiles de puestos acordes a las 
necesidades? 
     
5 
¿Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, 
remuneración, lugar de prestación de servicios, modalidad 
de contratación, cronograma y las etapas del procedimiento 
de contratación? 
     
6 
¿Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las 
propuestas de puestos previstos para la convocatoria? 
     
7 
¿Se cumple con publicar las ofertas laborales en el sitio web 
de la entidad y de difundirlo por otros medios de 
comunicación? 
     
8 
¿El proceso de selección se realiza respetando el principio 
de imparcialidad e igualdad? 
     
9 
¿Las evaluaciones realizadas en el concurso guardan 
relación con las funciones del puesto? 
     
10 
¿En el proceso de selección se toma en consideración la 
experiencia, habilidades y actitud del postulante? 







1 2 3 4 5 Capacitación de personal mediante tecnologías de 
Información 
11 
¿Los servidores pasan la primera vez por un proceso de 
inducción al cargo? 
     
12 
¿Se identifica adecuadamente las funciones que debe 
cumplir? 
     
13 
¿Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la 
entidad? 
     
14 
¿Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con el 
nuevo personal? 
     
15 ¿La entidad cuenta con programas de capacitación?      
16 
¿Las capacitaciones que brinda la entidad están acorde a las 
necesidades de fortalecimiento? 
     
17 
¿La entidad capacita a sus servidores en temas que son de 
importancia para el desempeño de sus funciones? 
     
18 
¿La entidad acepta y asume el costo de la capacitación que 
los servidores solicitan siempre y cuando guarde relación 
con las funciones del puesto que ocupa? 







1 2 3 4 5 
Incentivo Laboral 
19 
¿Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el rendimiento 
del servidor en cumplimiento de los objetivos y funciones 
del puesto? 
     
20 
¿Se cumple con el plan anual de evaluación de desempeño 
que aprueba la entidad? 
     
21 
¿En las evaluaciones se identifican las necesidades de los 
servidores para el buen desarrollo de sus funciones? 
     
22 
¿Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan 
evaluaciones específicas? 
     
23 ¿Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?      
24 
¿Los pagos de planilla se efectúan en la fecha programada 
por Ley y normas correspondientes? 
     
25 
¿La entidad promueve a los servidores que cumplen con los 
requisitos y condiciones? 
     
26 
¿Se reconoce el esfuerzo y empeño que el servidor aporta en 
la entidad? 
     
27 
¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales 
y/o sociales que por ley corresponde a los servidores? 
     
28 
¿Se realizan actividades de bienestar social para los 
servidores? 
     








1 2 3 4 5 
Calidad del trabajo 
30 
¿Considera que tiene buen manejo de los programas Word, 
Excel, Hotmail, internet? 
     
31 
¿El trabajo realizado por su persona es considerado eficaz y 
eficiente por su jefe? 
     
32 ¿Considera que tiene capacidad de toma de decisiones?      
33 ¿Se organiza y adecua con facilidad?      
34 
¿Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar 
problemas y conflictos? 
     
35 
¿Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue 
asignado? 
     
36 ¿Identifica las funciones y tareas que debe desarrollar?      
37 ¿Ud. conoce las normativas establecidas por la entidad?      
38 
¿Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la 
mejora de sus funciones? 
     





1 2 3 4 5 
Trabajo en Equipo 
40 ¿Se comunica e Interactúa con sus compañeros y jefes?      
41 
¿Comparte su conocimiento y trasmite sus experiencias con 
sus compañeros? 
     
42 ¿Se reconoce a los servidores todos los beneficios de ley?      
43 ¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros?      
44 
¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 
     
45 
¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas tanto individual y colectivo? 
     




   














































   




   
ANEXO 5: Base de datos 
BASE DE DATOS - GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS  
PREG I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10   I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18   I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29    
  SELECCIÓN DE PERSONAL   CAPACITACIÓN DE PERSONAL CON TI   INCENTIVO LABORAL   TOTAL 
1 3 1 5 5 3 3 4 3 2 3 32 3 2 3 3 3 2 2 3 21 4 3 4 4 5 3 5 5 5 4 5 47 100 
2 5 5 5 5 3 5 4 3 5 3 43 4 4 2 4 3 4 5 5 31 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 52 126 
3 1 1 5 5 1 1 5 1 1 3 24 3 3 3 3 3 5 3 3 26 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 104 
4 4 4 5 5 4 2 4 3 3 3 37 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 41 102 
5 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 23 2 1 1 3 1 3 1 1 13 5 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 29 65 
6 3 5 5 5 3 3 2 3 3 4 36 4 4 1 2 1 3 3 2 20 2 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 102 
7 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38 4 3 2 3 2 3 2 2 21 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 42 101 
8 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 15 1 1 1 2 5 3 3 3 19 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 16 50 
9 3 4 2 2 2 2 3 2 3 2 25 2 1 2 3 2 2 3 1 16 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 28 69 
10 2 3 1 2 2 3 1 3 3 2 22 2 1 2 2 2 3 2 2 16 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 27 65 
11 2 4 5 5 2 1 4 4 4 2 33 4 3 4 4 3 4 3 2 27 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 44 104 
12 5 5 5 3 5 4 5 2 2 3 39 5 3 4 5 4 4 3 2 30 2 3 5 5 4 5 4 3 2 3 4 40 109 
13 4 2 3 3 2 2 3 2 3 2 26 3 3 2 1 2 2 1 1 15 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 29 70 
14 5 5 5 5 5 3 5 5 4 3 45 2 1 2 5 3 3 1 2 19 4 5 5 1 5 3 4 4 5 2 4 42 106 
15 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 144 
16 2 5 5 5 2 1 5 4 3 1 33 5 4 1 3 1 3 1 3 21 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 47 101 
17 1 2 4 4 1 1 2 2 1 1 19 2 1 2 2 1 2 1 1 12 2 1 1 3 5 4 4 4 5 5 5 39 70 
18 4 5 5 5 4 3 5 2 3 1 37 1 1 5 5 2 2 2 2 20 5 2 3 4 5 1 5 5 5 5 5 45 102 
19 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 51 130 
20 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 4 5 5 5 5 4 5 5 38 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 139 
21 3 1 5 5 3 3 4 3 2 3 32 3 2 3 3 3 2 2 3 21 4 3 4 4 5 3 5 5 5 4 5 47 100 
22 5 5 5 5 3 5 4 3 5 3 43 4 4 2 4 3 4 5 5 31 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 52 126 
23 1 1 5 5 1 1 5 1 1 3 24 3 3 3 3 3 5 3 3 26 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 104 
24 4 4 5 5 4 2 4 3 3 3 37 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 41 102 
25 2 2 3 3 2 3 1 2 3 3 24 2 2 3 2 2 3 3 2 19 5 3 2 2 2 2 2 3 2 2 1 26 69 
26 3 5 5 5 3 3 2 3 3 4 36 4 4 1 2 1 3 3 2 20 2 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 102 
27 2 2 2 1 2 3 4 3 1 1 21 2 2 2 2 1 2 2 1 14 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 18 53 
28 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 15 1 1 1 2 5 3 3 3 19 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 16 50 
29 3 4 2 2 2 2 3 2 3 2 25 2 1 2 3 2 2 3 1 16 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 28 69 
30 2 4 3 3 2 3 4 3 3 3 30 3 3 2 3 2 3 2 2 20 3 3 2 4 5 3 4 5 5 4 4 42 92 
31 2 4 5 5 2 1 4 4 4 2 33 4 3 4 4 3 4 3 2 27 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 44 104 
32 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 54 143 
33 4 2 5 3 2 3 2 2 3 2 28 3 3 2 1 2 2 1 1 15 3 2 5 3 3 3 4 5 3 4 2 37 80 
34 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 23 2 1 2 2 3 3 1 2 16 2 1 3 1 2 3 2 2 2 2 4 24 63 
35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 144 
36 2 5 5 5 2 1 5 4 3 1 33 5 4 1 3 1 3 1 3 21 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 47 101 
37 1 2 4 4 1 1 2 2 1 1 19 2 1 2 2 1 2 1 1 12 2 1 1 3 5 4 4 4 5 5 5 39 70 
38 4 5 5 5 4 3 5 2 3 1 37 1 1 5 5 2 2 2 2 20 5 2 3 4 5 1 5 5 5 5 5 45 102 
39 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47 3 2 4 3 2 4 3 3 24 4 4 4 2 4 3 3 3 5 5 5 42 113 
40 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 4 5 5 5 5 4 5 5 38 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 139 
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BASE DE DATOS - DESEMPEÑO LABORAL  
PREG I30 I31 I32 I33 I34 I35 I36 I37 I38 I39   I40 I41 I42 I43 I44 I45 I46    
  CALIDAD DE TRABAJO   TRABAJO EN EQUIPO   TOTAL 
1 4 4 4 4 1 4 4 5 3 5 38 5 5 4 5 5 5 4 33 71 
2 5 5 5 5 1 5 4 5 1 5 41 5 5 4 5 5 5 5 34 75 
3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 48 5 5 5 5 5 5 5 35 83 
4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 4 4 28 64 
5 4 4 4 4 1 5 4 4 4 4 38 4 3 4 4 3 3 3 24 62 
6 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 46 5 5 4 4 4 4 4 30 76 
7 4 4 4 4 1 4 4 4 2 4 35 4 4 4 4 4 4 4 28 63 
8 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 37 4 4 4 4 4 4 3 27 64 
9 4 4 4 4 1 3 5 5 3 5 38 5 5 5 4 5 4 4 32 70 
10 5 5 5 5 2 2 4 5 3 4 40 5 5 4 4 5 5 3 31 71 
11 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 42 5 4 4 5 5 4 5 32 74 
12 5 5 5 5 2 1 3 4 5 5 40 5 5 4 4 5 5 4 32 72 
13 4 4 4 4 3 5 3 5 3 4 39 5 5 5 4 4 4 4 31 70 
14 4 4 4 4 2 5 1 5 3 4 36 4 5 2 4 5 5 4 29 65 
15 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 5 5 5 5 5 5 5 35 83 
16 5 5 5 5 2 5 5 5 3 3 43 5 3 3 5 5 5 3 29 72 
17 5 5 5 5 3 1 3 5 4 4 40 4 5 5 5 4 4 4 31 71 
18 5 5 5 5 5 3 4 5 1 5 43 5 5 5 5 4 3 4 31 74 
19 4 4 4 4 2 5 5 5 3 5 41 5 5 5 5 5 5 4 34 75 
20 5 5 5 5 2 5 4 5 4 5 45 5 5 5 5 4 5 5 34 79 
21 4 4 4 4 1 4 4 5 3 5 38 5 5 4 5 5 5 4 33 71 
22 5 5 5 5 1 5 4 5 1 5 41 5 5 4 5 5 5 5 34 75 
23 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 48 5 5 5 5 5 5 5 35 83 
24 4 4 4 4 1 3 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 4 4 28 64 
25 4 4 4 4 1 5 4 4 4 4 38 4 3 4 4 3 3 3 24 62 
26 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 46 5 5 4 4 4 4 4 30 76 
27 4 4 4 4 1 4 4 4 2 4 35 4 4 4 4 4 4 4 28 63 
28 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 37 4 4 4 4 4 4 3 27 64 
29 4 4 4 4 1 3 5 5 3 5 38 5 5 5 4 5 4 4 32 70 
30 5 5 5 5 2 2 4 5 3 4 40 5 5 4 4 5 5 3 31 71 
31 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 42 5 4 4 5 5 4 5 32 74 
32 5 5 5 5 2 1 3 4 5 5 40 5 5 4 4 5 5 4 32 72 
33 4 4 4 4 3 5 3 5 3 4 39 5 5 5 4 4 4 4 31 70 
34 4 4 4 4 2 5 1 5 3 4 36 4 5 2 4 5 5 4 29 65 
35 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 5 5 5 5 5 5 5 35 83 
36 5 5 5 5 2 5 5 5 3 3 43 5 3 3 5 5 5 3 29 72 
37 5 5 5 5 3 1 3 5 4 4 40 4 5 5 5 4 4 4 31 71 
38 5 5 5 5 5 3 4 5 1 5 43 5 5 5 5 4 3 4 31 74 
39 4 4 4 4 2 5 5 5 3 5 41 5 5 5 5 5 5 4 34 75 













ANEXO 6:  
ARTÍCULO CIENTÍFICO 
1. TÍTULO 
Gestión de Recursos Humanos y su influencia en el desempeño laboral en la Unidad 
Ejecutora Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote 2018 
2. Autor: Quiñones Escobar José Junior. - juniorsqe@yahoo.com 
 
3. RESUMEN 
La presente investigación titulada: “Gestión de Recursos Humanos y su influencia en el 
desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo 
Chimbote 2018”. 
Tiene como objetivo general: Determinar si existe relación entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral. El tipo de investigación según su finalidad fue sustantiva 
de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental: transversal.  
La población estuvo formada por 40 trabajadores administrativos de las Oficinas y/o 
Unidades Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, que por ser una población 
pequeña se consideró población censal; la técnica empleada para recolectar información fue 
la encuesta, y los instrumentos de recolección de datos fueron dos cuestionarios (Variable 
Independiente y Dependiente), que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach.  
Se llegaron a las siguientes conclusiones: que existe relación directa y significativa positiva 
entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral siendo el p valor obtenido de 
0.000, menor que el valor p tabulado de 0.05; y con una correlación de 0.765. 
Lo que quiere decir que a una buena gestión de recursos humanos mejor será el desempeño 
de los trabajadores del Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote. 
PALABRAS CLAVE: Gestión de Recursos Humanos, Toma de decisiones, Desempeño 
Laboral. 
4. ABSTRACT 
This research entitled: "Human Resources Management and its influence on job performance 
in the Eleazar Guzmán Barrón Hospital of Nuevo Chimbote 2018 ". 
Its general objective is: To determine if there is a relationship between human resources 
management and work performance. The type of research according to its purpose was 
substantive correlational level, quantitative approach, non-experimental design: transversal. 
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The population consisted of 100 administrative workers of the Offices and / or Hospital Units 
Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, which, being a small population, was 
considered a census population; the technique used to collect information was the survey, 
and the data collection instruments were two questionnaires, which were duly validated 
through expert judgments and determined their reliability through the Cronbach's Alpha 
statistic. The following conclusions were reached: that there is a direct and significant 
relationship between the management of human resources and the labor performance, the p 
value obtained being 0,000, lower than the p-tabulated value of 0.05; and with a correlation 
of 0.765. What this means is that the good performance of human resources management 
will be the performance of the Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote Hospital 
workers. 
KEYWORDS: Human Resources Management, Decision Making, Labor Performance. 
 
5. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad existen diversas entidades públicas del sector salud, en todo el territorio 
peruano las cuales son administradas por su Gobierno Regional de los 25 Departamentos a 
nivel nacional que son elegidas mediante el voto popular y estos designan a su equipo de 
gestión para ser los responsables de la administración pública para asumir cargos 
denominados de confianza tal como las Gerencias del ámbito público las altas direcciones 
del entorno que enfoca Salud ya sean servicios básicos de salud también conocidos como 
Redes Asistenciales y nosocomios quienes son llamados popularmente Hospitales existente 
en nuestro territorio de Nivel II-1 y III.  Dichos cargos en su totalidad son asumidos por 
personas que carecen de conocimiento de la gestión pública lo cual implica una inapropiada 
organización, planificación, selección de personal más aún que las altas gerencias o 
direcciones son designados sin tomar en cuenta la necesidad de la entidad conjuntamente 
con población  y por ende no se comprometen en la consecución de las brechas que son 
propósitos del por cual han sido elegidos, lo que genera el descontento por parte de los 
usuarios nombrados con anterioridad el cual viene a ser los servidores y la población 
ancashina. 
La U.E. Hospital Eleazar Guzmán Barrón dependencia del Ministerio de Salud (MINSA) 
ubicada en la comunidad Neo Chimbotana, ámbito del Gobierno Regional de Ancash la cual 
presta asistencia administrativa y sanitaria, esta última en su totalidad a las localidades y 
periferies dependientes establecidas por un órgano de control institucional la cuenta con una 
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Alta Dirección, Oficina Administrativa  la cual tiene a su cargo (Unidad de Personal, Unidad 
de Logística, Unidad de Economía) y la Oficina de Desarrollo Institucional. Hoy en día la 
intromisión política en todo aspecto tanto en gestión de recursos humanos, contrataciones, 
compras u otros han sumado a la desorganización de las entidades tal como fue mencionado 
anteriormente el tener recurso no instruido y no tener el perfil idóneo, ha implicado 
incredulidad, servidores sin ánimos de realizar sus funciones primordiales el cual se percibe 
a grandes rasgos en el escaso ejercicio en la práctica diaria de sus labores lo que genera el 
déficit en los indicadores de gestión del nosocomio; y es donde no se cumple lo que señala 
el Ministerio de Salud (MINSA), los servidores tanto asistenciales como administrativos en 
esta generación son el elemento primordial para el desarrollo de una institución sea pública 
o privada desde el personal auxiliar hasta la alta gerencia y es por ende que ambos deben 
estar de la mano desde el cargo funcional inferior al superior ya que sin participación en 
conjunto de los servidores no se disminuirá las brechas y más aun no se alcanzarían las metas 
que se trazan anualmente. Algunos de estos personajes no cuentan con los estudios mínimos 
que hoy el mercado laboral solicita más aun no cumple el perfil que en el manual de 
funciones y es norma principal que se debe dar cumplimiento según las leyes vigentes; 
inclusive estos personajes asumen áreas las cual son puntos clave para el avance y desarrollo 
de la entidad. 
En los estudios de la problemática según Ramos & Calixta (2017) en su faena de indagación  
de Capacidad Humana y Desempeño Profesional da entender que la elección del recurso que 
ingresa a laboral es de manera inadecuada ya que se hace de forma irregular ingreso a la 
administración sin concurso y sin estudios básicos lo que conlleva al malestar de los 
trabajadores estables en la entidad y lo que busca los autores de esta investigación es 
desarrollar su talento de forma práctica a través del intelecto de cada trabajador. 
En contrastación con el estudio anterior, señala Medina (2017) en su investigación que para 
aumentar el desempeño de sus servidores nombrados es decir personal estable, que hacen 
funciones en las áreas administrativas se realice un plan de capacitación utilizando las 
tecnologías de información vigentes en la actualidad y que de esta manera se realice una 
gestión ágil en el ámbito de la Municipalidad del Santa. 
Así mismo señala Huanca (2012), en su tesis dirigida a la Dirección de Salud de Tacna en 
su área de capacitación, teniendo como variable independiente la calidad del servicio y 
variable efecto el desempeño humano que los servidores en su jurisdicción no tiene los 
conocimientos adecuados para realizar labores donde actualmente lo hacen es por tal al igual 
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que el estudio anterior plantea capacitar a todo el personal a su cargo teniendo como 
agregado aplicar estándares de calidad, comunicación y que sobresalte la creatividad de cada 
servidor. 
Para Rojas & Vílchez (2018) en su investigación al puesto asistencial Sagrado Corazón de 
Jesús en la ciudad de Lima el cual tiene como variable causal el talento humano y variable 
dependiente el desempeño laboral busca como prioridad la relación de estas el cual fue como 
materia de estudio 50 servidores asistenciales a través de una encuesta se realizó el estudio 
aplicando enfoques académicos vigentes con la aprobación de metodólogos para el 
cuestionario de la encuestas realizadas además se utilizó el software ágil Software Platform 
Offers Advanced Statistical Analysis popularmente conocido con sus iniciales SPSS donde 
se analiza la data obtenida luego de aplicar las encuestas donde se obtuvo como resultado en 
materia estadística que ambas variables se relacionan de manera directa y que es significativa 
ya que el grado de significancia es p=0,007 y según bibliografía cumple el requisito principal 
de ser menor igual a 0.05 es por tal que se aceptó su hipótesis adicional que indica que hay 
relación entre la variable causal y efecto. 
La tesis en la Pastelería Miraflores entre Administración humana y rendimiento profesional 
para Ramos (2018) al igual que en el estudio anterior busco encontrar relación entre sus 
variables independiente y dependiente el grado de significancia e identificar si su relación 
es positiva o negativa ya que en su estudio realizado por el autor observo que la problemática 
no es solo en el ámbito de estudio sino en las diversas pastelerías que existen en el Perú; así 
mismo como fuente de agrupamiento fue utilizado la encuesta con preguntas cerradas para 
medir el grado de cumplimiento laboral teniendo como agregado este estudio determino el 
grado de confiabilidad utilizando el método estadístico Alfa de Cronbach y con la pruebas 
de Spearman se adquirió Rho = 0,338 (Positiva Baja) y significancia (p = 0,08 < α = 0,05) 
por tal se rechazó el supuesto nulo y se acogió la probabilidad adicional. 
Para Cuestas (2006) en su investigación Administración del capital Humano y obstrucción 
del Capital Humano Estratégico, se rige particularmente en el grado de intelecto del 
trabajador para medir su potencial el cual contribuye en el avance da la entidad por tal sugiere 
que debe existir un personal que analice las actitudes de los trabajares para así dar mejoras 
en el caso de productividad (incentivo) y se encuentren más satisfechos en sus puestos de 
trabajo. 
Según Zans (2016), en su tesis internacional en México Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de 
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UNAM, plantea el análisis estado situacional y su incidencia en el desempeño de sus 
funciones con una muestra de 59 trabajadores siguiendo mecanismos creados por la 
universidad que ese esta realizado en el estudio donde opta por que los gerencias y altas 
direcciones sean evaluados para ser considerados  Medianamente favorables y desfavorables 
y prevenir en alto grado decidir individualmente y dar más robustocidad a las de decidir en 
equipo o colectiva. 
Para el análisis de la gestión de recursos humanos se ha considerado como dimensiones: 
selección de personal, capacitación e incentivo laboral. 
Así mismo el presente trabajo de investigación se formula el objetivo principal y  los 
objetivos específicos de la siguiente manera: Determinar de qué manera la gestión de 
recursos humanos influye en el desempeño laboral del personal de la Unidad Ejecutora EGB 
de Nuevo Chimbote 2018. Además Objetivos Específicos de la siguiente manera: Medir de 
qué manera el proceso de selección de personal influye en el desempeño laboral del personal; 
 Determinar de qué manera el proceso de capacitación con las nuevas tecnologías de 
información influye en la ocupación profesional de los servidores; Medir de qué manera el 
incentivo laboral influye en el rendimiento laboral del personal del Hospital. El fin de este 
estudio es implementar una solución de cómo gestionar el debido a que la capital humano 
en la entidad en estudio, y así mejorar su desempeño laboral. El estudio dará a conocer de 
qué manera influye la gestión de recursos humanos en el desempeño laboral.  
 
6. MÉTODO 
La metodología seleccionada en el presente estudio fue de supuesto metódico, donde señala 
Wizemann (2015) el supuesto metódico explora las hipótesis inicia dentro de un proceso de 
afirmaciones para luego ser analizadas e interpretadas para su refutación o confirmación, es 
por tal que el en presente estudio se buscó demostrar que la variable causal gestión del capital 
humano influya categóricamente en el ejercicio laboral de la Unidad Ejecutora de Nuevo 
Chimbote II-1. 
En la investigación que se está estudiando se basó en el estudio no experimental porque no 
se manipularan las variables según lo que indica Tomas Sánchez (2018) define el diseño no 
experimental, la idea principal de este método es que se basa en la observación de la variables 
y con la ayuda de software estadístico se llega a una Interpretación significativa para la 






Coeficiente de correlación entre Gestión de recursos humanos y desempeño laboral 
Correlaciones 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
 
FUENTE: IBM SPSS Statistics 21 
En el esquema mostrado en el párrafo anterior Tabla N°14 se detalla el factor de Correlación 
es positiva alta entre la variable causal y variable efecto. Es decir, que: la relación es directa 
(Rho= 0,765); y estadísticamente significativa, siendo el valor de (p = 0,000 <= 0.05); se 
aprueba el supuesto alternativo. Lo que representa que la variable gestión de capital humano 
con el rendimiento laboral tiene relación alta según apreciación de los servidores del Hospital 












FUENTE: IBM SPSS Statistics 21 
De la Tabla N°2 mostrada se detalla el comportamiento de la variable independiente después 
de haber realizado la recolección de datos, se visualiza que el nivel medio prevalece con un 
porcentaje de 55% sobre los demás niveles considerados en el presente estudio por lo que se 















 Total 40 100.00 
FUENTE: IBM SPSS Statistics 21 
 
De la Tabla N°3   se detalla el comportamiento de la variable dependiente después de haber 
realizado la recolección de datos, se visualiza que el nivel medio prevalece con un porcentaje 
de 60% sobre los demás niveles considerados en el presente estudio por lo que se deduce 
que 24 servidores predominan con respecto a la variable de ejercicio profesional. 
 
8. DISCUSIÓN 
El desarrollo de la reciente labor tiene como finalidad general “limitar como la gestión del 
capital humano influye en la ocupación profesional del personal del centro asistencial de 
Nuevo Chimbote, después de haber aplicado entrevista, se ha obtenido resultados que en este 
capítulo se serán sometidos a discusión. 
  Frecuencia Porcentaje 










 Total 40 100.00 
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Se logró demostrar que la variable causal influye en el ejercicio profesional y tienen afinidad 
axiomática con los servidores del Hospital Regional, así mismo una valorización de 0.000, 
por lo que se garantizó el supuesto de estudio. Donde determinó que variable independiente 
alcanzo un estándar con el 55.00 %, como también el estudio dependiente ejercicio laboral 
logro un nivel tolerable del 60.00%. 
Según el estudio del objetivo particular 1: Medir como el proceso de selección de personal 
influye en el ejercicio profesional del personal de la U.E. Hospital Regional Neo 
Chimbotano, donde registró como resultado de correlaciones no paramétricas según el 
software informático de probabilidades que el coeficiente transcendental de cual cumple el 
requisito para contrastar la hipótesis nula y permite interpretar que existe una relación 
positiva y significativa de la influencia de selección de personal con el desempeño laboral 
en Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote 2018. En consecuencia 
comparando con un trabajo de investigación similar efectuó Ramos (2018) en su 
investigación sobre “Gestión del talento humano y desempeño laboral en la Pastelería 
Miraflores S.A.C.” con dicho estudio concluye lo siguiente en la dimensión selección tiene 
una directa relación con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera 
positiva moderada. 
Según el estudio del propósito específico 2: Determinar cómo el proceso de capacitación con 
las nuevas tecnologías de información influye en la variable dependiente de los servidores 
del Hospital Eleazar de Nuevo Chimbote 2018, se registró como resultado de correlaciones 
no paramétricas según el software informático probabilístico que la valorización de 
Spearman Rho=0.673 y un grado trascendental de p=0.00 el cual es menor o igual a 0.05 el 
cual cumple el requisito principal para contrastar la hipótesis nula y permite interpretar que 
se corrobora un grado valorativo de la influencia de capacitación de personal con tecnologías 
de información con la ocupación técnica de sus labores en Hospital de Nuevo Chimbote 
2018. En consecuencia comparando con un trabajo de investigación similar efectuó Muñoz 
(2017) en su investigación sobre “Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016” con dicho 
estudio concluye lo siguiente en la dimensión de desarrollo institucional tiene una directa 
relación con el desempeño laboral en la Oficina Nacional de Procesos Electorales 2016, de 






A continuación, se presenta que de la obtención significativa en relación a las variables de 
estudio y rechazando las hipótesis que indicaban la no relación de las variables, se detallan 
las siguientes conclusiones: El principal objetivo de la presente tesis es determinar si hay o 
no influencia entre la variable causal y variable efecto del Hospital Regional tomando como 
fuente de estudio a 40 servidores administrativos responsables del avance de centro 
hospitalario que son trabajadores de alto grado de decisión el estudio descriptivo se obtuvo 
una relación directamente positiva alta con una valorización de 0.765, lo cual da entender 
que las variables se relacionan y tienen correlación alta. El nivel de significancia se obtuvo 
una valoración de 0.002 donde cumple el requisito de ser menor o igual a 0.05 lo que permite 
deducir que se aprueba el supuesto alternativo. Lo que se deduce que la variable 
independiente influye en la variable dependiente del estudio realizado al hospital regional 
de nuevo Chimbote. Se determinó que existe relación positiva y grado de significancia entre 
la selección de personal y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Regional de 
Nuevo Chimbote, con valorizaciones en significancia y coeficiente Rho de 0.000 y 0.531 
respectivamente por lo que se finaliza que se aprueba la hipótesis opcional. Mediante 
correlaciones no relativas con el programa informático de soluciones estadísticas se obtuvo 
que se halla concordancia positiva y grado de significancia entre la capacitación de personal 
con tecnologías de información y la ocupación profesional de los servidores del Hospital 
Neo Chimbotano con valorizaciones en significancia y coeficiente Rho, de 0.000 y 0.531 
respectivamente por lo que se finaliza que se aprueba la hipótesis alterna. 
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